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В статье рассматриваются особенно-
сти компетентностного подхода к управ-
лению персоналом государственной служ-
бы, выделены положительные последствия 
применения данного подхода. Определены 
функции служб управления персоналом в 
функционировании компетентностного 
подхода в органах государственной вла-
сти. Предложены рекомендации по по-
вышению мотивации государственных 
служащих к развитию профессиональных 
компетентностей. 

Ключевые слова: компетентностный 
подход, компетентность государствен-
ных служащих, развитие компетентно-
стей службы управления персоналом, мо-
тивация государственных служащих.

В публичном управлении раз-
витых стран, таких как США, 
Канада, Германия, Велико-

британия и другие, успешно используется 
компетентностный подход к управлению 
человеческими ресурсами, что позволяет 
эффективно производить отбор на долж-
ности государственной службы, соизме-
ряя профессиональную компетентность 
кандидатов с конкретными должностными 
обязанностями и функциями. 

Развитие Украины как демократиче-
ского государства с высокими социально-
экономическими показателями нуждается 
в укреплении института государственной 
службы. Кардинальная политическая и со-
циально-экономическая трансформация 
Украины обусловливает реформацию го-
сударственной службы, повышение ее ре-
зультативности и эффективности.

Ученые европейских стран считают, 
что развитие государственными служащи-
ми знаний, умений и навыков, направлен-
ное на усовершенствование их компетент-
ности, способствует интеллектуальному 
развитию личности, что, в свою очередь, 
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положительно влияет на результативность 
и эффективность их деятельности, а следо-
вательно, и на деятельность органов госу-
дарственной власти в целом.

В большинстве европейских стран 
сформированы ключевые общие компе-
тентности, которыми должен обладать 
государственный служащий, а также вы-
деляются конкретные компетентности в 
зависимости от уровня должности, необхо-
димые для эффективной реализации воз-
ложенных полномочий.

Международная комиссия Совета Ев-
ропы рассматривает понятие «компетент-
ность» как общие умения, базовые навы-
ки, ключевые представления, ценности, 
способность личности воспринимать и 
отвечать на индивидуальные и социаль-
ные потребности, способность применять 
знания и умения эффективно и творчески 
в межличностных отношениях – ситуаци-
ях, предусматривающих взаимодействие с 
другими людьми в социальном контексте и 
в профессиональных ситуациях.

Эффективное управление персоналом 
государственной службы на основе ком-
петентностного подхода основывается на 
следующих положениях:

– подбор на должности государствен-
ных служащих в соответствии с имею-
щимися компетентностями и квалифика-
ционными требованиями к занимаемой 
должности;

– усовершенствование имеющихся 
компетентностей государственных служа-
щих (знаний, умений, навыков, личных и 
профессиональных способностей);

– обучение и повышение квалифика-
ции государственных служащих с целью 
формирования необходимых компетенций 
и развития имеющихся;

– проведение оценки персонала с це-
лью выявления малоразвитых компетент-
ностей и разработка предложений по их 
совершенствованию;

– разработка мотивационных меро-
приятий для государственных служащих 
по совершенствованию их компетентно-
сти, самообразованию и саморазвитию.

Специфика функционирования ком-
петентностного подхода к управлению 
персоналом в органах исполнительной 

власти заключается прежде всего в огра-
ничениях государственной службы. Ру-
ководители на государственной службе 
не имеют возможности организовывать 
процесс управления персоналом так ши-
роко, как это делают руководители в при-
ватном секторе. Кроме того, органы госу-
дарственной власти имеют специальный 
статус, все действия по развитию и управ-
лению персоналом должны соответство-
вать законодательству и распоряжениям 
вышестоящих инстанций.

Внедрение компетентностного подхода 
в управление персоналом в органах испол-
нительной власти имеет положительные 
последствия, что выражается в:

– возможности разработки единых 
стандартов описания эффективности ра-
боты, которые будут способствовать уста-
новлению взаимосвязей между государ-
ственными служащими различных отделов 
и уровней;

– возможности организовать эффек-
тивный набор государственных служащих 
путем отбора кандидатов на должности го-
сударственной службы, чьи компетентно-
сти отвечают квалификационным требова-
ниям к занимаемой должности;

– возможности проведения оценки 
компетентностей сотрудников и выявле-
ния малоразвитых;

– повышении эффективности прове-
дения оценки государственных служащих 
за счет точности составляющих компетент-
ности;

– возможности определить сильные и 
слабые стороны каждого государственного 
служащего и использовать эту информа-
цию для определения путей его професси-
онального развития;

– появлении основания для включения 
государственных служащих в кадровый 
резерв организации, а также планирова-
ния их карьеры;

– возможности обоснования направ-
лений развития недостаточно развитых 
компетентностей уже работающих госу-
дарственных служащих.

Для государственных служащих фор-
мирование профилей их компетентностей 
имеет положительные последствия, по-
скольку помогает лицу понять, какие тре-
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бования к нему предъявляются и какими 
качествами он должен обладать для эффек-
тивной работы; сильные и слабые стороны 
как профессионала, так и участника кол-
лектива; формировать внутреннюю моти-
вацию к саморазвитию, к профессиональ-
ному совершенствованию.

Компетентностный подход к управле-
нию персоналом государственной служ-
бы позволяет повысить результативность 
отбора и программ развития кадров. Так, 
одна из технологий этого подхода – про-
филь компетентности или профессиограм-
ма – подробно описывает требования к 
претенденту на должность, что значитель-
но облегчает процесс отбора на конкрет-
ную должность государственной службы.

Известный ученый в области управле-
ния человеческими ресурсами Ф. Хмиль 
дает такое определение профессиограммы: 
это подробная характеристика производ-
ственных, организационных, технических, 
психологических и других особенностей и 
функций определенной профессии, знание 
и владение которыми необходимо для адап-
тации и эффективной работы сотрудника 
на конкретном рабочем месте [1, с. 211].

В научной литературе встречаются по-
нятия «профессиограмма» и «профиль 
компетентностей», описывающие один 
и тот же процесс – определение качеств 
работника для успешной работы на кон-
кретной должности. Специалисты цен-
тра адаптации государственной службы к 
стандартам Европейского союза в рамках 
совместного канадско-украинского проек-
та «Реформирование управления персона-
лом на государственной службе в Украине» 
разработали профили компетентностей 
лидерства на государственной службе. 
Учитывая наши исследования терминоло-
гии понятий «компетенция» и «компетент-
ность», отмечаем, что специалисты цен-
тра адаптации государственной службы к 
стандартам Европейского союза некоррек-
тно используют понятие «профиль компе-
тенций». По их рекомендациям, профиль 
компетенций – это набор навыков, зна-
ний, ценностей, личные качества, которые 
проявляются в поведении государственно-
го служащего, способствуют достижению 
успешных результатов деятельности [2]. 

Сущность этого определения соответству-
ет понятию «профиль компетентности». 
Ведь компетенция – это круг полномочий 
и обязанностей государственного служа-
щего, а компетентность – это набор зна-
ний, умений, навыков, профессиональных 
и личностных качеств государственного 
служащего, которые проявляются в трудо-
вой деятельности.

Предлагаем следующее определение 
профиля компетентностей государствен-
ного служащего: это набор требований к 
профессиональным знаниям, умениям, на-
выкам, а также психологические качества 
личности для успешной деятельности на 
конкретной должности органа государ-
ственной власти в соответствии с функцио-
нальными обязанностями и полномочиями.

Профили компетентностей формиру-
ются исходя из целей и задач органа госу-
дарственного управления, а также на осно-
ве задач и полномочий государственного 
служащего на конкретной должности. Вве-
дение профилей компетентностей в управ-
ление персоналом государственной служ-
бы позволит повысить результативность 
таких управленческих процессов, как:

– подбор персонала на государствен-
ную службу;

– разработка и реализация программ 
развития кадров государственной службы;

– формирование кадрового резерва;
– проведение оценки персонала;
– разработка эффективной системы 

мотивации;
– перемещение работников в органи-

зации.
Национальное агентство по вопросам 

государственной службы в Украине раз-
работало методические рекомендации по 
разработке профилей профессиональной 
компетентности должностей государствен-
ной службы в государственных органах, 
органах власти Автономной Республики 
Крым или аппарате. Данные методические 
рекомендации определяют структуру и 
содержание профиля профессиональной 
компетентности должности государствен-
ной службы, порядок разработки про-
филя профессиональной компетентно-
сти должности государственной службы, 
требования к уровню профессиональной 
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компетентности лиц, претендующих на 
должности государственной службы, а так-
же приводят примеры профилей компе-
тентности начальников управлений.

Управление формированием и разви-
тием компетентностей государственных 
служащих предусматривает эффективное 
взаимодействие между субъектами (ли-
нейные руководители и служба персонала) 
и объектом (государственный служащий). 
Организационный алгоритм управления 
компетенциями государственных служа-
щих состоит во взаимодействии линейных 
руководителей со специалистами служб 
персонала на соответствие компетентно-
стей государственного служащего про-
филю компетентностей его должности с 
целью разработки программ усовершен-
ствования слаборазвитых компетенций. 
Так, специалисты служб персонала с ли-
нейными руководителями разрабатывают 
профили компетентности в соответствии с 
содержанием выполняемой по должности 
работы и перечнем специальных знаний, 
умений и навыков, необходимых государ-
ственному служащему для выполнения 
должностных обязанностей. Также специ-
алисты служб персонала разрабатывают 
методики исследования личностной, со-
циально-психологической компетентности 
государственных служащих, а линейные 
руководители определяют методы и пути 
исследования уровня профессиональной, 
функциональной и управленческой ком-
петентности. После проведения оценки 
государственного служащего и выявления 
недостаточно развитых компетентностей 
служба персонала совместно с линейным 
руководителем и государственным служа-
щим определяют пути профессионального 
и личностного роста.

В процессе формирования и развития 
компетентностей государственных служа-
щих служба управления персоналом игра-
ет роль консультанта. Консультативная 
миссия служб персонала заключается в 
следующих положениях:

– определение вместе с линейными 
руководителями спектра компетентностей 
для эффективного выполнения обязанно-
стей и полномочий на конкретной должно-
сти государственной службы;

– предоставление информации о соот-
ветствии компетентностей кандидатов на 
должности государственной службы про-
филю компетентности должности;

– разработка рекомендаций линей-
ным руководителям и государственным 
служащим относительно путей усовер-
шенствования слаборазвитых компетент-
ностей.

Однако одной из проблем функциони-
рования служб персонала органов испол-
нительной власти является недостаточное 
количество ее работников. Так, должность 
специалиста по вопросам управления пер-
соналом вводится в штатное расписание 
органа государственной власти из расчета 
до 35 человек на одного специалиста служ-
бы персонала. А при наличии территори-
альных органов, подчиненных органов, 
предприятий, учреждений и организаций, 
принадлежащих к сфере управления ор-
гана исполнительной власти, численность 
службы персонала увеличивается в зави-
симости от количества персонала (из рас-
чета до 50 человек на одного специалиста 
службы персонала). Такая трудовая на-
грузка специалистов служб персонала не 
позволяет физически эффективно выпол-
нять все предоставленные им функции. 
Поэтому основное внимание в деятель-
ности служб управления персоналом уде-
ляется документообороту и организации 
юридического сопровождения прохож-
дения государственной службы. Большая 
нагрузка специалистов служб персонала 
делает невозможной реализацию индиви-
дуального подхода к подбору эффектив-
ных методов управления государственны-
ми служащими.

Второй проблемой на пути к эффек-
тивному управлению процессом развития 
компетентностей государственных слу-
жащих является отсутствие специалистов, 
способных эффективно анализировать 
и определять достаточность или недоста-
точность уровня компетентности. Так, на-
пример, для определения черт характера 
необходимо проводить психологическую 
диагностику, что могут осуществлять толь-
ко профессионалы в этой сфере. Специа-
листы служб персонала без квалификации 
и профильного образования по психологии 
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не способны правильно определить каче-
ства государственного служащего, кото-
рые составляют личностную и социально-
психологическую компетентности.

Функция мотивации помогает сфор-
мировать у государственного служащего 
положительное отношение к саморазви-
тию и профессиональному росту. Моти-
вационные мероприятия должны быть на-
правлены на формирование внутренней 
потребности у государственного служа-
щего развивать свои компетентности для 
достижения профессиональных успехов, 
повышения уровня профессионализма, ре-
зультативности выполнения возложенных 
задач и обязанностей.

Приемы мотивации к развитию ком-
петентностей государственных служащих 
должны основываться на следующих по-
ложениях:

– формирование у государственных 
служащих внутренней установки, стрем-
ления к саморазвитию и самосовершен-
ствованию;

– формирование высокой ответствен-
ности за принятые решения и выполнение 
возложенных задач;

– вознаграждение успехов служащего 
за развитие его компетентностей;

– формирование здоровой конкурен-
ции у государственных служащих по про-
фессиональному развитию.

Условиями успеха внедрения мотива-
ционных мероприятий по развитию ком-
петентности государственного служащего 
в зависимости от личностных установок 
являются:

– умение личности определять цель 
деятельности (направленность на достиже-
ние цели);

– наличие познавательного интереса;
– внутренняя потребность в самосо-

вершенствовании, приобретении новых 
знаний, умений и навыков для повышения 
результативности профессиональной дея-
тельности;

– умение переносить приобретенные 
теоретические и практические знания для 
решения профессиональных задач;

– наличие хорошо развитых интел-
лектуальных чувств. Эти чувства возни-
кают у личности в связи с умственной 

деятельностью, их наличие отражается 
на интеллектуальных процессах. Так, не-
заинтересованность к объекту познания, 
неспособность к научному анализу, непра-
вильность оценки значения фактов снижа-
ют мотивацию к обучению.

Методы мотивации государственных 
служащих к развитию собственных компе-
тентностей.

Экономические: 
– повышение размера оплаты труда го-

сударственных служащих;
– значительное повышение доли долж-

ностного оклада в заработной плате;
– введение премирования на основе 

справедливого оценивания и по результа-
там работы каждого служащего;

– предоставление возможности реали-
зации права на получение беспроцентного 
кредита на жилье.

Административные: 
– соблюдение законодательно регла-

ментированного режима работы.
– организация четкого и прозрачного 

процесса работы.
Морально-психологические: 
– введение в организации рейтинга луч-

ших государственных служащих на основе 
справедливого и объективного оценивания 
результатов деятельности, соблюдение пра-
вил внутреннего распорядка, вежливости в 
работе с гражданами и коллегами;

– представление и награждение луч-
ших государственных служащих обще-
государственными наградами, благо-
дарностями и грамотами руководства 
учреждения и высших учреждений;

– налаживание морально-психологи-
ческого климата в организации и во взаи-
мосвязях с руководством;

– демонстрация уважения и призна-
ния опытных государственных служащих;

–с  целью повышения престижа звания 
государственного служащего необходимы 
публикации в местной прессе о достиже-
ниях в решении общественно значимых 
проблем и о личном вкладе добросовест-
ных государственных служащих.

Социальные: 
– обязательное планирование и разви-

тие профессиональной карьеры каждого 
государственного служащего;
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– предоставление возможности уча-
ствовать в принятии решений;

– делегирование полномочий тем, кто 
стремится демонстрировать свой профес-
сиональный уровень;

– улучшение гигиенических условий 
труда.

Становление Украины как самостоя-
тельного независимого государства с раз-
витой экономикой и социальной защитой 
нуждается в активной и результативной 
работе института государственной служ-
бы. Ежедневная деятельность государ-
ственных служащих в условиях нестабиль-
ности связана с решением новых сложных 
вопросов государственного управления. 
Это, в свою очередь, требует гибкости в 
подходах к работе, эффективности исполь-
зования имеющихся компетентностей, а 
также приобретения новых знаний, уме-
ний и навыков. Поэтому непрерывное обу-

чение государственных служащих являет-
ся необходимым условием и инструментом 
повышения результативности работы как 
отдельных государственных служащих, 
так и всего института государственной 
службы. Многоаспектность функций и за-
дач, реализуемых органами государствен-
ной власти в различных сферах, актуали-
зирует необходимость профессионального 
обучения государственных служащих и ее 
непрерывность в соответствии с потребно-
стями экономического и социального раз-
вития страны, становления гражданского 
общества. 
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